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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh antara kepemimpinan 
partisipatif, beban kerja terhadap terhadap kinerja anggota serta efektifitas tim dibidang 
pemeliharaan pesawat Hawk 100/200 Skadron Udara 1 Lanud Supadio Pontianak. Alat 
pengumpul data menggunakan kuesioner, Kepemimpinan Partisipatif yang terdiri dari 9 item 
pernyataan,  beban kerja yang terdiri dari 7 item pernyataan, kinerja anggota yang terdiri dari 
9 item pernyataan dan efektifitas tim sebanyak 9 item pernyataan yang telah diujicobakan 
terlebih dahulu. Populasi penelitian ini adalah perwira dan anggota pemelihaaan Skadron 
Udara 1 sebanyak 102 orang, dan yang menjadi sampel sebanyak 50 orang. Analisis data 
dilakukan dengan path analysis dengan bantuan program statistik SPSS 17.00 untuk 
Windows. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial kepemimpinan partisipatif dan 
beban kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja anggota, dan kepemimpinan 
partisipatif, beban kerja dan kinerja anggota juga berpengaruh secara signifikan terhadap 
efektifitas tim pemeliharaan pesawat Hawk 100/200 Skadron Udara 1 Lanud Supadio 
Pontianak. 
 
Kata kunci:kepemimpinan partisipatif, bebankerja, kinerja anggota, efektifitas tim. 
 
1. PENDAHULUAN 
1.1 Latar Belakang 
Pangkalan TNI Angkatan Udara (Lanud) Supadio merupakan pangkalan udara type A 
jajaran TNI AU yang membawahi Wing Udara 7 sekaligus SkadronUdara 1 dan Skadron 
Udara 51. Skadron Udara 1 merupakansatuanpelaksanaoperasional yang 
bertugasmenyiapkandanmengoperasikanpesawattempurtaktis Hawk 100/200 
untukoperasilawanudaraofensif, operasipertahananudaradanoperasidukunganudara. 
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SkadronUdara 1 dalammelaksanakantugasnyamenyelenggarakanbeberapafungsi, 
diantaranyamelaksanakanpemeliharaan dan penyiapan 
pesawatsertapembinaandanpenyiapanawakpesawatbesertaperalatanlainnyagunamendukungke
giatanoperasidanlatihan.  
Sebuah satuan setingkat Skadron Udara dalam bidang pemeliharaan seharusnya hanya 
melaksanakan pemeliharaan pesawat tingkat ringan saja (fisrt line maintenance), namun pada 
kenyataannya SkadronUdara 1 dalambidangpemeliharaanmelaksanakanperawatanpesawat 
Hawk 100/200 sekaligus mulaidaritingkatringansampaidengantingkatsedang. Hal ini 
dikarenakan di LanudSupadio saat ini belum mempunyai SkadronTeknik (Skatek), 
dimanaseharusnyaSkadronTeknikinilah yang 
berwenanguntukmelaksanakanpemeliharaantingkat sedang(second line maintenance). 
Dengandemikiansudahdipastikanbebankerja yang harusdipikul para 
personelpemeliharaanSkadronUdara 1 menjadisangatberat.  
Bebankerja yang sangattinggiterutamadalambidangpemeliharaanpesawat Hawk 
100/200 yang harusdipikulSkadronUdara 1 seperti tersebut di atas, 
tentunyamembutuhkankinerja yang handaldariseluruh anggota/personelpemeliharaan yang 
terkait. Personel atau Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan sumber daya yang sangat 
krusial, karena SDM inilah yang akan mengelola sumber daya yang lain sehingga dapat 
diarahkan/digunakan semaksimal mungkin untuk keperluan organisasi dalam mencapai 
tujuan yang dinginkan. Dalam sebuah organisasi apapun, perilaku individu dalam organisasi 
tersebut akan sangat mempengaruhi perilaku organisasi yang pada akhirnya akan 
berpengaruh terhadap kinerja organisasi itu sendiri.  
Dalam tulisan ini penulis juga mengkaji pengaruh dari kepemimpinan terutama 
kepemimpinan partisipatif terhadap kinerja anggota serta efektifitas tim. Kepemimpinan yang 
baik akan melahirkan ketaatan/kepatuhan dari bawahan untuk menuruti perintah dari atasan. 
Apapun bentuk organisasinya kepemimpinan merupakan faktor yang sangat penting dalam 
menjalankan roda organisasi. Kepemimpinan merupakan variabel yang penting karena dalam 
organisasi militer modern seperti sekarang ini, kepemimpinan tidak bisa hanya mengandalkan 
kekuasaan dan kewenengan saja. Melainkan juga harus pandai mengatur anggotanya 
sekaligus melayani kebutuhan-kebutuhan anggota dan keluarganya meskipun sebatas untuk 





sebanyakmungkindalam proses perumusannya. 
Pembahasan mengenai kinerja anggota dimulai dengan sebuah pertanyaan: “apa itu 
kenerja?”. Kinerja merupakan terjemahan dari sebuah kata dalam bahasa inggris yaitu 
performance. Performance berasal kata to perform yang mempunyai arti diantaranya: (1) 
melakukan, (2) memenuhi atau menjalankan sesuatu, (3) melaksanakan suatu tanggung 
jawab, (4) melakukan sesuatu yang diharapkan oleh seseorang (Sinambela, 2016). 
Kinerja keseluruhan bidang pemeliharaan Skadron Udara saat ini sebenarnya sudah 
baik, hal ini ditandai dengan beberapa indikator diantaranya:  
1) Pencapaian jam terbang yang rata-rata diatas 100% dari target yang telah ditentukan, 
dalam hal ini berarti kinerja bidang pemeliharaan mampu menyiapkan pesawat untuk 
pelaksanaan operasi maupun latihan. 
2) Terselesaikannya tugas-tugas yang diberikan komando atas  kepada Skadron Udara 1. 
3) Minimnya pelanggaran yang dilakukan oleh personel pemeliharaan Skadron Udara 1. 
Namun kinerja itu perlu ditingkatkan seiring dengan beban yang dipikul akan semakin 
berat mengingat semakin tua usia pesawat tentunya permasalahan yang dihadapi akan makin 
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banyak dan kompeks. Dan selama di Lanud Supadio belum terbentuk  Skadron Teknik maka 
dalam bidang pemeliharan Skadron Udara 1 harus melaksanakan perawatan pesawat tingkat 
ringan sampai dengan tingkat sedang. 
Dalam hal tim dan efektifitas tim, pekerjaan yang dilakukan pada bidang pemeliharaan 
Skadron Udara 1 adalah sinergi dari beberapa trade/bagian dan masing-masing bagian ini 
berkontribusi terhadap keberhasilan sebuah tim pemeliharaan. Pekerjaan yang dilakukan oleh 
beberapa individu yang saling bekerja sama tersebut menunjukkan adanya kerja tim (team 
work) yang memiliki kesamaan visi dan misi dalam mencapai tujuan organisasi. Tim kerja 
adalah sekelompok orang yang melakukan suatu pekerjaan yang ditugaskan oleh pimpinan 
mereka dengan mengedepankan kebersamaan, saling mempercayai dan mendukung 
(Sinambela, 2016). 
Tim kerja yang terbentuk di Skadron Udara 1 saat ini pun sudah rapi dan bersinergi satu 
sama lain. Bahkan tidak bisa berdiri sendiri-sendiri karena pekerjaan bidang pemeliharaan 
merupakan pekerjaan beberapa trade/bagian, seperti: trade engine, airframe, electrical and 
instrument, avionic, armament system, eggress, safety equipment, ground support equipment, 
logistic supply dan lain sebagainya. Namun tim ini harus di kelola dengan baik dengan 
sebuah kepemimpinan yang baik pula. Disamping itu tim yang sudah terbentuk juga 
ditentukan oleh kinerja para anggota pada masing bagian maupun di level individu. 
Untukmengetahui seberapa besar pengaruh implementasi dari 
kepemimpinanpartisipatifdan tingginya beban kerja yang dipikul terhadap kinerja anggota 
serta untuk mengetahui variabel mana yang paling dominan dalam mempengaruhi efektifitas 
tim pada organisasipemeliharaanSkadronUdara 1 Lanud Supadio, 
makapenulismengambiljudul:  “PengaruhKepemimpinanPartisipatif dan Beban Kerja 
Terhadap Kinerja Anggota Serta Efektifitas Tim” (Studi Pada 
BidangPemeliharaanSkadronUdara 1 LanudSupadio). 
 
1.2 Rumusan Masalah 
Dari latar belakang tersebut di atas maka timbul beberapa permasalahan yang kemudian 
akan diteliti lebih lanjut, yaitu: 
1) Apakah kepemimpinan partisipatif berpengaruh terhadap kinerja anggota bidang 
pemeliharaanSkadronUdara 1. 
2) Apakah beban kerja berpengaruh terhadap kinerja anggota bidang 
pemeliharaanSkadronUdara 1. 
3) Apakah kepemimpinan partisipatif berpengaruh terhadap efektifitas tim bidang 
pemeliharaanSkadronUdara 1. 
4) Apakah beban kerja berpengaruh terhadap efektifitas tim bidang 
pemeliharaanSkadronUdara 1. 
5) Apakah kinerja anggota berpengaruh terhadap efektifitas tim bidang pemeliharaan 
Skadron Udara 1. 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
Dari 
permasalahantersebutdiatasmakaditentukantujuandaripenelitianiniadalahsebagaiberikut: 
1) Untukmengetahui pengaruh kepemimpinan partisipatif terhadap kinerja anggota 
bidang pemeliharaanSkadronUdara 1. 
2) Untukmengetahui pengaruh beban kerja terhadap kinerja anggota bidang 
pemeliharaanSkadronUdara 1. 
3) Untukmengetahui pengaruh kepemimpinan partisipatif terhadap efektifitas tim 
bidang pemeliharaanSkadronUdara 1. 
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4) Untuk mengetahui pengaruh beban kerja terhadap efektifitas tim bidang 
pemeliharaanSkadronUdara 1. 
5) Untuk mengetahui pengaruh kinerja anggota terhadap efektifitas tim bidang 
pemeliharaan Skadron Udara 1. 
1.4 Kontribusi Penelitian 
Penulis berharap penelitian ini dapat memberikan kontribusi secara langsung maupun 
tidak langsung bagi berbagai pihak, antara lain: 
1) Bagi Skadron Udara 1 
 Diharapkan penelitian ini dapat dijadikan pedoman dan bahan masukan bagi 
pimpinan di internal Skadron Udara 1 terkait dengan pengaruh kepemimpinan 
partisipatif dan beban kerja terhadap kinerja anggota serta efektifitas tim. 
2) Bagi Peneliti 
 Penelitian ini sangat bermanfaat untuk mengaplikasikan pengetahuan teoritis yang 
didapat pada saat perkuliahan, dan untuk memperdalam pengetahuan dalam bidang 
ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia. 
3) Bagi Peneliti Lain 
Sebagai bahan referensi untuk dapat dijadikan bahan pertimbangan dalam 
melakukan penelitian dimasa mendatang mengenai pengaruh kepemimpinan 
partisipatif dan beban kerja terhadap kinerja anggota serta efektifitas tim suatu 
organisasi. 
 
2. KERANGKA TEORI 
2.1 Tinjaun Pustaka 
2.1.1 Kepemimpinan Partisipatif 
Kepemimpinan dengan menggunakan gaya atau model partisipatif yaitu seorang 
pemimpin dan pengikut atau bawahannya saling tukar menukar ide dalam pemecahan 
masalah dan pembuatan keputusan. Dalam hal ini komunikasi dua arah ditingkatkan dan 
peranan pemimpin adalah secara aktif mendengar. Tanggung jawab pemecahan masalah dan 
pembuatan keputusan sebagian besar berada pada pihak pengikut atau bawahan. Hal ini 
sudah sewajarnya karena pengikut atau bawahan memiliki kemampuan untuk melaksanakan 
tugas. 
Dari berbagai definisi kepemimpinan dan model kepemimpinan partisipatif dapat 
disimpulkan bahwa kepemimpinan partisipatif adalah pemimpin yang lebih menekankan 
pada kerja kelompok sampai ditingkat bawah, yaitu pemimpin menunjukkan keterbukaan dan 
memberikan kepercayaan yang tinggi pada bawahan. Sehingga dalam proses pengambilan 
keputusan dan penentuan target pemimpin selalu melibatkan bawahan. Dalam sistem ini pola 
komunikasi yang dilakukan oleh seorang pemimpin adalah komunikasi dua arah dengan 
memberikan kebebasan kepada bawahan untuk menyampaikan seluruh ide ataupun 
permasalahan yang berhubungan dengan pelaksanaan pekerjaan. 
Sedangkan menurut Nawawi (2000) dalam bukunya Kepemimpinan Mengefektifkan 
Organisasi menuliskan bahwa kepemimpinan partisipatif sama pemahamannya dengan 
kepemimpinan kompromi (compromiser) yang menunjukkan karakteristik, sebagai berikut: 
1. Mengikutsertakan bawahan dalam mengambil keputusan, bukan sekedar kesempatan 
untuk menyampaikan gagasan, kreativitas dan lain-lain. 
2. Dalam pembuatan keputusan dan pelaksanaan pekerjaan, pemimpin selalu 
memperhitungkan untung rugi bagi bawahan atau organisasinya. 
3. Mampu bekerja sama dengan bawahan dalam melaksanakan pekerjaan. 




Kepemimpinan menurut Vroom & Yetton (1973) adalah jenis teori kontingensi yang 
menitikberatkan pada hal pengambilan keputusan yang dilakukan oleh pemimpin. Teori 
Vroom dan Yetton juga di sebut teori normatif karena mengarah pada pemberian suatu 
rekomendasi tentang gaya kepemimpinan yang sebaiknya di gunakan dalam situasi tertentu. 
Dalam hal ini ada 5 jenis ciri pengambilan keputusan dalam teori ini : 
Authocratic style 
1. A-I  : pemimpin mengambil sendiri keputusan berasarkan informasi yang ada 
padanya saat itu. 
2. A-II : pemimpin memperoleh informasi dari bawahannya dan mengambil keputusan 
berdasarkan informasi yang didapat. jadi peran bahawan hanya memberikan informasi, 
bukan memberikan alternatif. 
Consultative style 
3. C-I  : pemimpin memberitahukan masalah yang sedang terjadi kepada bawahan 
secara pribadi, lalu kemudian memperoleh informasi tanpa mengumpulkan semua 
bawahannya secara kelompok, setelah itu mengambil keputusan dengan 
mempertimbangkan/ tidak mempertimbangkan gagasan dari bawahannya tersebut. 
4. C-II : pemimpin mengumpulkan semua bawahannya secara kelompok, lalu 
menanyakan gagasan mereka terhadap masalah yang sedang dihadapi, dan mengambil 
keputusan dengan mempertimbangkan/tidak mempertimbangkan gagasan bawahannya 
tersebut. 
One-group style 
5. G-II : pemimpin memberitahukan masalah kepada bawahanya secara berkelompok, 
lalu bersama–sama merundingkan jalan keluarnya, dan mengambil keputusan yang 
disetujui oleh semua pihak. 
2.1.2 Beban Kerja 
Salah satu tokoh yang mengemukakan definisi beban kerja adalah Gopher et.al (1986), 
mengartikan beban kerja sebagai suatu konsep yang timbul akibat adanya keterbatasan 
kapasitas dalam memproses informasi. Saat menghadapi suatu tugas, individu diharapkan 
dapat menyelesaikan tugas tersebut pada suatu tingkat tertentu. Apabila keterbatasan yang 
dimiliki individu tersebut menghambat/menghalangi tercapainya hasil kerja pada tingkat 
yang diharapkan, berarti telah terjadi kesenjangan antara tingkat kemampuan yang 
diharapkan dan tingkat kapasitas yang dimiliki. Kesenjangan ini menyebabkan timbulnya 
kegagalan dalam kinerja (performance failures). Hal inilah yang mendasari pentingnya 
pemahaman dan pengukuran yang lebih dalam mengenai beban kerja.  
O’Donnell et.al (1986) menjelaskan definisi yang selaras dengan apa yang 
dikemukakan oleh Gopher et.al. Keduanya mengemukakan bahwa istilah beban kerja 
merujuk kepada “seberapa besar dari kapasitas pekerja yang jumlahnya terbatas, yang 
dibutuhkan dalam menyelesaikan suatu tugas/pekerjaan” . 
Lysaght, et al. (1989) mengemukakan sudut pandang yang berbeda dalam 
mendefinisikan beban kerja. Ia mengemukakan beban kerja sebagai: a) jumlah pekerjaan atau 
waktu bekerja yang diharapkan dari/diberikan kepadapekerja dan b) total jumlah pekerjaan 
yang harus diselesaikan oleh suatu departemen atau kelompok pekerja dalam suatu periode 
waktu tertentu.  
2.1.3 Kinerja Anggota 
Menurut Prawirosentono, 1999 dalam Sinambela (2016) menyebutkan bahwa  kinerja 
adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu 
organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka 
upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan 




1) Hasil kerja yang dicapai secara individual atau secara institusi, yang berarti bahwa 
kinerja tersebut adalah hasil akhir yang diperoleh secara perorangan atau kelompok. 
2) Dalam melaksanakan tugas, orang atau lembaga diberikan wewenang dan tanggung 
jawab, yang berarti orang atau lembaga diberikan hak dan kekuasaan untuk 
bertindak sehingga pekerjaannya dapat dilakukan dengan baik namun harus tetap 
dalam kendali. 
3) Pekerjaan harus dikerjakan secara legal, yang berarti dalam melaksanakan tugas-
tugas individu atau lembaga harus mengikuti aturan yang telah ditetapkan. 
4) Pekerjaan tidaklah bertentangan dengan moral atau etika, artinya selain mengikuti 
aturan yang telah ditetapkan, pekerjaan tersebut harus sesuai dengan moral dan etika 
yang berlaku umum. 
Kinerja dapat dioptimalkan melalui penetapan deskripsi jabatan yang jelas dan terukur 
bagi setiap pejabat, sehingga mereka mengerti apa fungsi dan tanggung jawabnya 
(Sinambela, 2016). Dalam hal ini deskripsi jabatan yang baik akan dapat menjadi landasan 
untuk hal-hal sebagai berikut: 
1) Penentuan gaji. Hasil deskripsi jabatan akan berfungsi menjadi dasar untuk 
perbandingan pekerjaan dalam suatu organisasi dan dapat dijadikan sebagai acuan 
pemberian gaji yang adil bagi pegawai dan sebagai data pembanding sebuah 
persaingan dalam organisasi.  
2) Seleksi pegawai. Deskripsi jabatan sangat dibutuhkan dalam penerimaan, seleksi dan 
penempatan pegawai. Selain itu, juga merupakan sumber untuk pengembangan 
spesifikasi pekerjaan yang dapat menjelaskan tingkat kualifikasi yang dimiliki oleh 
seseorang pelamar dalam jabatan tertentu. 
3) Orientasi. Deskripsi jabatan dapat mengenalkan tugas-tugas pekerjaan yang baru 
kepada pegawai dengan cepat dan efisien. 
4) Penilaian Kinerja. Deskripsi jabatan menunjukkan perbandingan bagaimana 
seseorang pegawai memenuhi tuganya dan bagaimana tugas itu dipenuhi. 
5) Pelatihan dan Pengembangan. Deskripsi jabatan akan memberikan analisis yang 
akurat mengenai pelatihan yang diberikan dan perkembangan untuk pengembangan 
karir. 
6) Uraian dan perencanaan organisasi. Perkembangan awal dari deskripsi jabatan 
menunjukkan dimana kelebihan dan kekurangan dalam pertanggung jawaban. 
Dalam hal ini deskripsi jabatan akan menyeimbangkan tugas dan tanggung jawab. 
7) Uraian tanggung jawab. Deskripsi jabatan akan membantu individu untuk 
memahami berbagai tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
2.1.4 Efektifitas Tim 
Tim adalah suatu unit yang terdiri atas dua orang atau lebih yang berinteraksi dan 
mengkoordinasikan kerja mereka untuk tujuan tertentu. Definisi ini memiliki tiga komponen. 
Pertama, dibutuhkan dua orang atau lebih. Kedua, orang–orang dalam sebuah tim memiliki 
interaksi regular. Ketiga, orang–orang dalam sebuah tim memiliki tujuan kinerja yang sama. 
Menurut Ivancevich et.al (2007) dalam buku Perilaku dan Manajemen Organisasi, Tim 
dibagi menjadi beberapa jenis kelompok yang penting dalam organisasi saat ini : 
1) Tim Penyelesaian Masalah 
2) Tim Lintas Fungsi (Cross-Functional Team) 
3) Tim Maya (Virtual Team) 
4) Tim Penelitian dan Pengembangan (Research and Development Team) 
5) Tim Mandiri (Self-Managed Team) 
Tim yang efektif ialah tim yang dituntut dapat menyelesaikan suatu masalah, memiliki 
kemampuan berkomunikasi yang baik, dan memotifasi bawahan/tim kerja. Juga memiliki 
kemampuan teknis yang bertujuan untuk menghindari konflik. Selain itu, dapat dikatakan 
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efektif apabila memiliki kualitas dasar yaitu keyakinan, percaya diri, komitmen, penilaian dan 
nilai. Agar lebih efektif tim kerja harus mempunyai pembagian kerja/tugas, standar pelayanan 
kerja, kejelasan tujuan, kesediaan bekerjasama dan komitmen terhadap tim kerja. 
 
2.2  Kerangka Berpikir 
Dalam penyusunan Tesis ini perlu kiranya disusun kerangka berpikir untuk 
memudahkan dalam penyusunan nantinya. Adapun kerangka berpikir tersebut dapat 
disederhanakan sebagai berikut: 
1) Meneliti pengaruh kepemimpinan partisipatif terhadap kinerja anggota bidang 
pemeliharaan Skadron Udara 1. 
2) Meneliti pengaruh beban kerja terhadap kinerja anggota bidang pemeliharaan 
Skadron Udara 1. 
3) Menelitipengaruh kepemimpinan partisipatif terhadap efektifitas tim bidang 
pemeliharaan Skadron Udara 1. 
4) Menelitipengaruh beban kerja terhadapefektifitas tim bidang pemeliharaan Skadron 
Udara 1. 
5) Meneliti pengaruh kinerja anggota terhadap efektifitas bidang pemeliharaan Skadron 
Udara 1. 
 
2.3  Kerangka Konsep 
Dalam penulisan Thesis ini penulis mencoba membuat kerangka konsep yang nantinya 
akan membantu dalam menyusun Hipotesis dan akan diteliti lebih lanjut. Kerangka konsep 











        
e1   e2 
 
Dimana: 
Variable Independen terdiri dari: 
- Kepemimpinan Partisipatif (X1) 
- Beban Kerja (X2) 

















- Kinerja Anggota (Y1) 
Variable Dependen: 
- Efektifitas Tim (Y2) 
Sehingga persamaan regresinya adalah: 
Substruktur I:   Y1 = P y1x1 X1 + P y1x2X2 + e1 
Substruktur II:  Y2 = P y2x1 X1 + P y2x2 X2 + P y2y1 Y1 + e2 
 
2.4 Hipotesis 
Dari kerangka konsep diatas penulis mengambil beberapa Hipotesis untuk dijadikan 
gambaran dalam penelitian ini, sebagai berikut: 
H1= Kepemimpinan partisipatif berpengaruh signifikan terhadap kinerja anggota 
bidang pemeliharaan Skadron Udara 1. 
H2= Beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja anggota bidang pemeliharaan 
Skadron Udara 1. 
H3= Kepemimpinan partisipatif berpengaruh signifikan terhadap efektifitas tim bidang 
pemeliharaan Skadron Udara 1. 
H4= Beban kerja berpengaruh signifikan terhadapefektifitas tim bidang pemeliharaan 
Skadron Udara 1. 
H5= Kinerja anggota berpengaruh signifikan terhadap efektifitas tim bidang peme-
liharaan Skadron Udara 1. 
 
3. METODE PENELITIAN 
3.1 Bentuk Penelitian 
Penelitianinimerupakanmetodepenelitian survey dimana data yang 
diperolehdidapatkandari jawaban terhadap kuesioner 
yangtelahdipersiapkandandariwawancaralangsungdenganresponden. 
 
3.2 Populasi dan Sampel 
Dalam penelitian ini sebagai populasi ditetapkan beberapa Perwira Teknik yang 
berpangkat Letnan Dua sebanyak 5 orang dan seluruh Bintara/Tamtama yang berkecimpung 
langsung dengan pemeliharaan Skadron Udara 1 yang berjumlah 97 orang sehingga total 
populasi berjumlah 102 orang. 
Sedangkan jumlah sampel ditentukan sebanyak 50 orang dengan metode sampling yang 
digunakan adalah metode proportional stratified random sampling, dimana sampel dipilih 
secara acak per bagian bidang pemeliharaan dari seluruh jumlah populasi yang ada. 
 
3.3. Variabel Penelitian 
Padapengujianiniterdapatempat variable yang diukur, yaituKepemimpinanPartisipatif 
(X1) disebut variable eksogenatau variable yang tidakadapenyebab-
penyebabeksplisitnyaataudalam diagram tidakadaanak-anakpanahmenujukearahnya. 
BebanKerja (X2) jugasebagaivariableeksogen. KinerjaAnggota (Y1) sebagai variable 
endogen perantara (variable yang mempunyaianak-anakpanah yang menujukearahnyadandari 
variable tersebutjugaterdapatanakpanah yang mengarahkevariabel lain dalamsuatu model 
diagram jalur, atau variable yang mempengaruhihubungandependendanindependen). 
Dalampenelitianini yang menjadi variable endogen adalahEfektifitas Tim 
pemeliharaanSkadronUdara 1 (Y2) 
 
3.4 Definisi Operasional Variable 
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Definisi operasional merupakan petunjuk tentang bagaimana suatu variable diukur, 
sehingga peneliti dapat mengetahui baik buruknya pengukuran variabel tersebut. Definisi 
Operasional variable disajikan dalam tabel berikut: 
 


























1. Dalam bidang pemeliharaan di Skadron 
Udara 1, anggota dilibatkan dalam proses 
pemecahan masalah 
2. Pendapat anggota dihargai dalam proses 
pengambilan keputusan 
 
3. Terjalin komunikasi dua arah antara anggota 
dan pimpinan 
4. Pemimpin di jajaran pemeliharaan Skadron 
Udara 1 sering menjelaskan tujuan dari 
pekerjaan yang akan dilakukan 
5. Pemimpin memberikan tugas kepada 
anggota sesuai dengan keahlian dibidang 
masing-masing 
6. Seluruh personel pemeliharaan Skadron 
Udara 1 merasa ikut bertanggung jawab 
terhadap keberhasilan tugas yang diemban 
7. Personel pemeliharaan Skadron Udara 1 
melaksanakan tugasnya dengan penuh 
kesadaran dan keihklasan 
8. Kehadiran pemimpin mampu 
membangkitkan motivasi anggota dalam 
bekerja 
9. Pemimpin tidak segan-segan memberikan 














1. Dalam bidang pemeliharaan pekerjaan yang 
dilakukan melampaui pekerjaan tingkat 
Skadron Udara 
2. Pekerjaan yang anda lakukan membutuhkan 
tenaga yang besar 
3. Pekerjaan yang anda lakukan memerlukan 





















4. Anda merasa kelelahan setelah pulang kerja 
5. Resiko yang dihadapi dalam melakukan 
pekerjaan anda tergolong besar 
6. Anda terkadang merasa jenuh dengan 
rutinitas pekerjaan yang anda lakukan setiap 
hari 
7. Anda sering melakukan pekerjaan 




















6. Initiative  
1. Dalam melaksanakan tugasnya anggota ini 
selalu berpatokan pada buku pedoman yang 
telah ditetapkan 
2. Hasil kerja anggota ini dapat dipertanggung 
jawabkan 
3. Anggota ini dapat menyelesaikan tugas-
tugasnya tepat pada waktunya 
4. Anggota ini mempunyai pengetahuan yang 
cukup dibidangnya 
5. Anggota ini mampu mengoperasikan alat 
bantu yang digunakan dalam bekerja 
6. Anggota ini mempunyai kreatifitas dalam 
melaksanakan pekerjaannya 
7. Anggota ini dapat menghargai dan 
membantu rekan kerjanya dengan baik 
8. Anggota ini mempunyai inisiatif dalam 
melaksanakan pekerjaannya 
9. Anggota ini pantang menyerah dalam 










1. Tim pemeliharaan Skadron Udara 1 dapat 
menyelesaikan tugasnya dengan baik 
2. Kesiapan pesawat dapat tercapai sesuai 
dengan target yang diberikan 
3. Kinerja tim pemeliharaan Skadron Udara 1 





















Hawk 100/200 sampai dengan tingkat 
sedang 
4. Konflik yang terjadi dalam organisasi 
pemeliharaan Skadron Udara 1 dapat 
diselesaikan dengan baik 
 
 
5. Kekompakan tim pemeliharaan Skadron 
Udara 1 sudah tercipta dengan baik 
 
6. Dalam melaksanakan tugasnya tiap-tiap 
bagian dalam tim pemeliharaan Skadron 
Udara 1 saling terkait dan saling 
membutuhkan  
7. Tiap-tiap bagian dalam tim menguasai 
bidang tugasnya dengan baik 
8. Saat ini jumlah anggota tim pemeliharaan 
Skadron Udara 1masih kurang namun dapat 
melaksanakan tugasnya dengan baik 
9. Tiap-tiap bagian dalam tim pemeliharaan 
akan berkomunikasi dan berkoordinasi 
sebelum memulai pekerjaan. 
Sumber : Data Olahan 2017. 
 
3.5 Instrumen Penelitian 
Pengumpulan data dilaksanakandaribulan Oktober 2016 sampaidengan Januari 2017 
denganmenyebarkanpertanyaankuesionerdanwawancaralangsungterhadaprespondensertadeng
anmendokumentasikanbeberapakegiatanmaupun data yang diperolehdari Tata Usaha Teknik 
Skadron Udara 1. 
 
3.6 Lokasi dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan dengan mengambil tempat di kantor Skadron Udara 1 
Pangkalan TNI AU Supadio selama 4 bulan mulai bulan Oktober2016 sampaidengan Januari 
2017. 
 
3.7 Prosedur Pengumpulan Data 
Pengumpulan data di dalam penelitian ini menggunakan metode sebagai berikut: 
1) Kuesioner, yaitu teknik pengumpulan data dengan mengumpulkan jawaban dari 
daftar pertanyaan/pernyataan yang telah diberikan kepada responden. 
2) Wawancara, yaitu data yang diperoleh dengan mengadakan wawancara langsung 
kepada beberapa perwira Skadron Udara 1 dan beberapa personel pemeliharaan 
Skadron Udara 1. 
3) Dokumentasi, yaitu teknik pengumpulan data dengan cara mendokumentasikan 
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kegiatan yang dilakukan oleh jajaran pemeliharaan Skadron Udara 1 dalam 
melaksanakan pekerjaannya.  
 
3.8 Teknik Analisis/Interpretasi Data 
Teknik yang digunakan untuk menganalisa data dalam penelitian ini meliputi Analisis 
Diskriptif dan Analisis Kuantitatif.Analisis Diskriptifberguna untuk mengetahui karakteristik 
responden (diantaranya: umur responden, pangkat responden, tingkat pendidikan dan 
lamanya masa kerja di Skadron Udara 1) dan diskripsi variabel serta tanggapan terhadap 
variabel yang diteliti dalam penelitian ini yang diperlukan untuk mengetahui pernyataan-
pernyataan mana yang direspon paling tinggi serta paling rendah oleh responden. 
Sedangkan pada Analisis Kuantitatif dilakukan pengujian terhadap instrumen 
penelitian (kuisioner) dan pengujian terhadap kebaikan model yang disusun. Pengujian 
terhadap instrumen penelitian meliputi uji validitas dan reliabilitas. Sedangkan pengujian 
terhadap kebaikan model yaitu dengan uji asumsi klasik, yang meliputi uji normalitas dan uji 
linieritas serta analisis jalur (path analysis) 
 
4. ANALISIS HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.1 Analisis Diskriptif 
Dari hasil olah data maka diketahui bahwa berdasarkan usia responden rata-rata berada 
pada usia produktif yaitu usia 20-39 tahun sebanyak 41 orang atau 82 persen. Artinya pada 
usia tersebut responden dapat melakukanbanyak kegiatan dan pekerjaan yang ditugaskan 
kepadanya, sehingga memiliki kesempatan untuk mengembangkan kemampuan dan 
kerjasama antar anggota pada bidang lain, sehingga berdampak pada meningkatnyakinerja 
anggota dan efektivitas timpada bidang pemeliharaan Skadron Udara 1.  
Berdasarkan pangkat diketahui bahwa bahwa responden yang berpangkat Perwira yaitu 
sebanyak 2 orang atau sebesar 4 persen dan responden yang berpangkat Bintara yaitu 
sebanyak 35 orang atau sebesar 70 persen dan yang berpangkat Tamtama sebanyak 13 orang 
atau sebesar 26 persen. Artinya anggota Skadron Udara 1 didominasi oleh Bintara, hal ini 
dikarenakan dalam Daftar Susunan Personil Skadron Udara memang Bintara memenuhi 
jumlah mayoritas dibandingkan dengan pangkat yang lain. Khususnya dalam bidang 
pemeliharaan diharapkan para Bintara dapat memegang peranan penting sebagai teknisi ahli 
dalam menangani pemeliharaan yang terjadwal maupun permasalahan-permasalahan yang 
timbul dilapangan yang memungkinkan diperlukannya keandalan didalam bekerja. 
Berdasarkan tingkat pendidikan diketahui bahwa sebagian besar responden 
berpendidikan pada tingkat SLTA/SMK sebanyak 68 persen, tingkat Diploma sebanya 28 
persen dan Sarjana sebanyak 4 persen. Pendidikan secara umum dapat dijadikan tolak ukur 
tingkat pengetahuan seseorang, namun dalam hal ini pengetahuan dan kemampuan anggota 
pemeliharaan Skadron Udara 1 dalam bidang teknik pesawat tidak hanyaditentukan oleh 
tingkat pendidikan umumnya saja.Karena selain pendidikan umum tentunya pendidikan dan 
latihan yang diselenggarakan oleh TNI AU menjadi faktor utama tingkat pengetahuan dan 
kemampuan anggota sebagai bekal dalam melaksanakan tugas bidang pemeliharaan di 
Skadron Udara 1. 
Berdasarkan masa kerja diketahui bahwa responden yang memiliki masa kerja 0-5 
tahun sebanyak 13 orang atau 26 persen, masa kerja 6-10 tahun sebanyak 15 orangatau 30 
persen, sedangkan masa kerja 11-15 tahun sebanyak 8 orang atau 16 persen dan masa kerja 
15-20 tahun sebanyak 14 orang atau 28 persen. Seperti kita ketahui bahwa masa kerja 
seorang anggota mencerminkan pengalaman dalam bekerja, artinya anggota Skadron Udara 1 
yang ada saat ini sebagian besar sudah memiliki pengalaman yang cukup, yaitu lebih dari 5 





4.2 Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 
Bila koefiesien Corected Item-Total Correlation > 0,3 maka instrumen penelitian 
tersebut dikatakan valid (Azwar, 1998) dan berdasarkan hasil uji validitas yang telah 
dilakukan, diketahui bahwa semua item kuesioner yang akan digunakan untuk 
mengumpulkan data lebih dari 0,3 sehingga dikatakan sudah valid. Oleh karena itu dalam 
pengumpulan data penelitian semua item kuesioner dapat digunakan untuk mengumpulkan 
data. 
Berdasarkan uji realibilitas didapatkan Alpha Cronbach untuk Kepemimpinan 
Partisipatif, Beban Kerja, Kinerja Anggota dan Efektifitas Tim berturut-turut adalah 0,950; 
0,923; 0,815; dan 0,904 sehingga dapat dikatakan Alpha Cronbach > 0,6, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa semua variabel reliabel. 
 
4.3 Uji Normalitas dan Uji Linieritas 
Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah distribusi data bersifat normal atau 
tidak. Metode yang digunakan adalah kolmogorov smirnov. Data residual dikatakan 
terdistribusi secara normal jika memiliki nilai Sig. Normal/asymp.sig (2-tailed) lebih dari 
0,05 (sig > 0,05) (Priyatno, 2010). Dari hasil perhitungan diketahui nilai signifikansi uji 
kolmogorov-smirnov untuk Kepemimpinan Partisipatif, Beban Kerja, Kinerja Anggota, dan 
Efektifitas Tim masing-masing sebesar 0,201, 0,628, 0,108, dan 0,051 lebih besar dari taraf 
signifikansi (Sig > 0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi normal. 
Sedangka hasil Uji Linearitas untuk Sub Struktur I variabel Kepemimpinan Partisipatif 
dan Beban Kerja terhadap Kinerja menggunakan Linearity test adalah sebesar 0,008 dan 
0,018 (sig < 0,05) serta nilai Sig. deviation from linearity data tersebut adalah sebesar 0,348 
dan 0,996 (lebih besar dari 0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa Kepemimpinan 
Partisipatif dan Beban Kerja mempunyai hubungan yang linear dengan Kinerja Anggota. 
Hasil Uji Linearitas untuk Sub Struktur II variabel Kepemimpinan Partisipatif, Beban 
Kerja dan Kinerja Anggota terhadap Efektivitas Tim menggunakan Linearity Testadalah 
sebesar 0,676, 0,822 dan 0,526 (lebih besar dari 0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa 
Kepemimpinan Partisipatif, Beban Kerja dan Kinerja Anggota mempunyai hubungan yang 
linear dengan Efektivitas Tim. 
 
4.4. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Dari hasil perhitungan terhadap  Sub Struktur I dan Sub Struktur II menghasilkan 
persamaan sebagai berikut : 
Y1 = 0,329X1 + 0,328X2  + e1 
Y2 = 0,525X1 + 0,303X2 + 0,446Y1  + e2 
 
4.5 Pengujian Hipotesis 
Hasil perhitungan koefisien jalur pada Sub Struktur I dan Sub Struktur II dapat 
menggambarkan secara keseluruhan hubungan kausal empiris antara Kepemimpinan 
Partisipatif (X1) dan Beban Kerja (X2) terhadap Kinerja Anggota (Y1) dan Kepemimpinan 
Partisipatif (X1), Beban Kerja (X2) dan Kinerja Anggota (Y1) terhadap Efektivitas Tim(Y2). 
Untuk Hipotesis: 
H1= Kepemimpinan partisipatif berpengaruh signifikan terhadap kinerja anggota 
bidang pemeliharaan Skadron Udara 1. 
H2= Beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja anggota bidang pemeliharaan 
Skadron Udara 1. 
H3= Kepemimpinan partisipatif berpengaruh signifikan terhadap efektifitas tim bidang 
pemeliharaan Skadron Udara 1. 
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H4= Beban kerja berpengaruh signifikan terhadapefektifitas tim bidang pemeliharaan 
Skadron Udara 1. 
H5= Kinerja anggota berpengaruh signifikan terhadap efektifitas tim bidang 
pemeliharaan Skadron Udara 1. 
Dari hasil perhitungan uji regresi dan analisis jalur pada Sub Struktur I dan Sub 




Berdasarkan hasil pengujian bahwa Kepemimpinan Partisipatif berpengaruh secara 
positif dan signifikan terhadap Kinerja Anggota Skadron Udara 1 Lanud Supadio. Artinya 
bahwa semakin besar penerapan kepemimpina partisipatif maka tinggi pula Kinerja 
Anggotanya, hal ini didukung juga oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Lumbasi 
dkk, (2016) dimana berdasarkan penelitian tersebut dikatakan bahwa terdapat hubungan yang 
positif dan signifikan antara kepemimpinan partisipatif dan kinerja pegawai. Juga penelitian 
oleh Fitriani (2013) yang menunjukkan bahwa pengaruh antara gaya kepemimpinan 
partisipatif dengan kinerja pegawai ternyata positif dan sedang.  
Berdasarkan hasil pengujian bahwa Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Kinerja Anggota Skadron Udara 1 Lanud Supadio. Artinya bahwa sampai dengan 
tingginya taraf Beban Kerja yang diemban oleh bidang pemeliharaan Skadron Udara 1 saat 
ini masih berpengaruh secara signifikan dalam menaikkan Kinerja Anggota, hal ini senada 
dengan studi terdahulu yang dilakukan oleh Syed Saad Hussain Shah, et. al. (2011) yang 
menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.  
Berdasarkan hasil pengujian bahwa Kepemimpinan Partisipatif berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Efektivitas Tim pemeliharaan Skadron Udara 1, artinya bahwa semakin 
tinggi penerapan kepemimpinan partisipatif maka akan semakin efektif tim pemeliharaan 
tersebut. Hal ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Tarricone dan Luca 
(2002) yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan signifikan antara kerja tim dan 
komitmen terhadap tim, saling ketergantungan, kepemimpinan tim, keterbukaan, dan 
komposisi tim. Juga penelitian yang dilakukan oleh Fairholm (2009) yang menunjukkan 
bahwa efektifitas sebuah organisasi/tim akan tercapai jika kita fokus pada ukuran kuantitatif 
dan kualitatif. Pemikiran strategis dan kepemimpinan memegang peranan lebih penting yang 
kemudian didukung oleh peranan manajerial dalam organisasi tersebut.  
Berdasarkan hasil pengujian bahwa Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Efektivitas Tim pemeliharaan Skadron Udara 1, artinya bahwa beban kerja yang 
tinggi yang diemban oleh bidang pemeliharaan Skadron Udara 1 saat ini mampu membuat 
tim menjadi efektif. Hal ini dapat dijelaskan bahwa dengan beban kerja yang tinggi tersebut 
maka tim pemeliharaan akan dengan sendirinya mengatur efektifitasnya dalam rangka 
menyelesaikan seluruh pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Apabila tim tidak dapat 
mengaturnya maka otomatis pekerjaan yang banyak atau beban kerja yang tinggi tersebut 
tidak akan terselesaikan dengan baik.  
Berdasarkan hasil pengujian dapat disimpulkan bahwa Kinerja Anggota berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Efektivitas Tim, artinya bahwa semakin tinggi kinerja anggota 
maka akan semakin efektif pula tim yang terbentuk. Hal ini didukung oleh teori studi 
terdahulu yang dilakukan oleh Rico, et. al. (2011) yang mengatakan bahwa pendekatan teori 
yang mujarab tentang pertimbangan tim sebagai sistem yang adaptif tergantung pada 
interaksi dari input yang berbeda-beda, beraneka ragam mediator, dan hasil kerja/kinerja 
anggotanya. 
 
5. KESIMPULAN DAN SARAN 
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5.1 Kesimpulan  
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan pada bab 
sebelumnya, maka selanjutnya dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut : 
1. Kepemimpinan partisipatif berpengaruh signifikan terhadap kinerja anggota bidang 
pemeliharaan Skadron Udara 1. 
2. Beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja anggota bidang pemeliharaan 
Skadron Udara 1. 
3. Kepemimpinan partisipatif berpengaruh signifikan terhadap efektivitas tim bidang 
pemeliharaan Skadron Udara 1. 
4. Beban kerja berpengaruh signifikan terhadap efektifitas tim bidang pemeliharaan 
Skadron Udara 1. 
5. Kinerja Anggota berpengaruh signifikan terhadap efektifitas tim bidang 
pemeliharaan Skadron Udara 1. 
 
5.2  Saran 
Berdasarkan pembahasan dan analisis serta kesimpulan yang telah dilakukan 
sebelumnya, maka berikut ini dikemukakan beberapa saran sebagai berikut : 
1. Untuk lebih meningkatkan kinerja anggota bidang pemeliharaan Skadron Udara 1, 
maka sikap-sikap yang disarankan untuk dipertahankan adalah: pemberian tugas 
sesuai dengan keahlian dibidangnya masing-masing, perasaan ikut bertanggung 
jawab terhadap keberhasilan tugas yang diemban dengan penuh kesadaran dan 
keikhlasan dari seluruh anggota bidang pemeliharaan Skadron Udara 1.  
2. Dikarenakan beban kerja yang diemban tergolong tinggi dimana pekerjaan tersebut 
memerlukan konsentrasi yang tinggi dan mengandung resiko yang besar maka 
disarankan dalam bekerja setiap angota selalu berpatokan pada buku pedoman yang 
telah ditetapkan terutama saat mengoperasikan alat bantu yang digunakan dalam 
bekerja. Selain itu untuk mengurangi beban kerja yang tergolong tinggi saat ini, 
disarankan Skadron Udara 1 meminta tambahan personel kepada Komando Atas. 
3. Untuk lebih meningkatkan efektifitas tim pemeliharaan Skadron Udara 1, disarankan 
untuk terus menekankan kepada anggota bahwa dalam tim pemeliharaan tiap-tiap 
bagian saling terkait dan saling membutuhkan serta terus melakukan komunikasi dan 
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